Modelos de negociacion colectiva:
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«Por regla general, a los académicos les gusta oponerse al sentido
comin. Les musta demostrar que lo que “fiensa todo el mundo” #5 com-
pletamente falso»

Robert M. Solow, 1990

Los procesos de reforma del mercado de trabajo llevados a cabo en los
anos ochenta han iniciado una nueva fase orientada ahora hacia la negocia-
cién colectiva. La reforma del ET de 1994 bajo el espiritu de la potenciacion
de la negociacion colectiva «como elemento regulador de las relaciones [abo-
rales y las condiciones de trabajo» (Exposicion de Motivos, 2), pretende dar
un paso mis en la flexibilizacion del mercado de trabajo —una vez fracasa-
dos en sus objetivos los anteriores— actuando sobre la negociacion colectiva
y forzando a que sea incluida en la negociacion.

En este articulo expongo en primer lugar los aspectos economicos que
desde un aspecto estrictamente tedrico se han subrayado sobre la negocia-
cién colectiva v sus efectos sobre el empleo. El segundo aspecto versara sobre
la fuerte diferenciacion en los modelos de negociacion colectiva en Europa. Y,
en tercer lugar, expondré las principales criticas que desde un punto de vista
econdmico se han vertido sobre nuestro modelo de negociacion colectiva.

1. Aspectos econémicos de la negociacién colectiva

Los estudios sobre teoria econdmica de los sindicatos han conocido una
extraordinaria expansion en las ltimas dos décadas. Las dificultades de los
modelos econdémicos para explicar la situacion de paro elevado y persistente
de los 80 especiaimente en Europa, llevaron a acentuar los estudios sobre el
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funcionamiento del mercado de trabajo desde una perspectiva microeconé-
mica. Entre estos estudios emergi6 el interés por la mfluencia de los sindica-
tos, que si bien ya habian sido objeto de tratamiento anterior?, ahora se hacia
mas necesario un replanteamiento para adecvarlo al comportamiento real
de los mercados de trabajo. En un comienzo parten de la modelizacion de
los efectos de los sindicatos en EE.UU. de los que se disponia de datos de
panel desde fines de los 60. Pero finalmente han tenido que adecuarse —si
bien practicamente solo aplicados al modelo britinico— a la singularidad de
los mercados de trabajo europeos caracterizados por una amplia cobertura
de la negociacion colectiva y elevado poder sindical reflejado no sélo en la
negociacion sino también en su papel politico en los acuerdos de rentas (cor-
poratismo).

El planteamiento tradicional de los modelos de sindicatos parte de la con-
sideracion de éstos como organizaciones que tienen como objetivo maximizar
el bienestar de sus miembros, forzando al alza los salarios por encima de su
nivel de equilibrio competitivo. Aceptado este punto de partida se desarro-
llan dos modelos alternativos: el modelo de sin(ﬁcato monopolistico (mono-
polio de oferta sindicada) y el modelo de negociacion.

La mayor parte de estos modelos asumen un mercado perfectamente com-
petitivo del producio® y en el caso de los de sindicato monopolistico, ademds
un sistemna cerrado de entrada al trabajo (closed shop) en el que es crucial la
capacidad de control por el sindicato de la entrada de trabajadores en la
empresa. La primera cuestion que subyace a este planteamiento es ;cé6mo
adquiere tal poder el sindicato sin una reaccion por parte de la empresa o de
los no sindicados? Los modelos de monopolios sindical al otorgar ta] poder a
los sindicatos simplifican su andlisis y les permite obtener con una cierta faci-
lidad los efectos sobre salarios y empleo que comentaremos®. En estos casos,
el poder sindical lo hacen derivar del ejercicio de acciones contra la empresa.
EI tema es importante, pues se encuentra en el fondo de algunas de Jas prin-
cipales reformas laborales llevadas a cabo en EE.UU. y Gran Bretana. En
EE.UU. Jos sindicatos tradicionalmente han contado con una fuerte y efectiva
reaccién en contra de las empresas que no tenian limites para poder despe-
dir a los trabajadores sindicados, lo que afecté directamente en su afiliacion®;
en el caso de Gran Bretana -—en que al igual que en el resto de los paises euro-

? En especial destacan los ya clasicos estudios de Dunlop (1944), Ross (1948), Rosen (1969)
o Rees (1962), entre otros.

# Con algunas excepciones, tales como Layard y Nickell (1986), Dixon (1988) y Layard, Nickell
y Jackman (1991).

* Hay que anotar que en estos modelos la empresa esta obligada a negociar con el sindicato
v, en caso de que no lo haga no puede contratar. Por este motivo es especialmente criticado el
modelo, en especial en contextes de crecimiente del nivel de desempleo.

® Freeman y Medoff (1984) afirman que «entre 1960 y 1980, €] niimero de expedientes de
despido por actividad sindical se triplicaron, y el ntimero de trabajadores condenados a devolver
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peos, la accion sindical estaba garantizada e incluso contaba con un alto nivel
de inmunidad— la legislacion de los anos 80 se centro en limitar la accion sin-
dical con la exigencia de requisitos para el ¢jercicio de acciones de huegla asi
como el levantamiento de las inmunidades conseguidas en los 70.

En estos modelos, los beneficios de la sindicacion deben ser percibidos y
anticipados por los trabajadores como incentivo a la afiliacion y reforzamiento
de este poder sindical; los beneficios privados de los afiliados deben ser evi-
dentesy no hay lugar, por tanto, a afiliaciones por motivos solidarios o ideo-
logicos’. Sin embargo, también otros factores pueden influir sobre el poder
sindical entre los que se han destacadado: la elasticidad de la demanda de .
trabajo unida a una alta elasticidad de sustitucién de trabajo por capital; la
resistencia empresarial; y la estructura de la negociacion.

En todo caso, a pesar del peso de estos modelos de trabajo sindicado, han
recibido criticas y matizaciones. Ya Turner (1962) afirmaba que resultaba mas
util y adecuado a la realidad reemplazar la tradicional distincion entre talleres
sindicados y no sindicados, por la de sindicatos abiertos y cerrados, segtin ten-
gan como objetivo extender o no su afiliacion. Una interpretacion de este
tipo permitiria adecuarlo mejor a la realidad, en cuanto que asi la densidad
sindical jugaria un pape! determinante en la negociaciacién. Mas tajante-
mente Layard, Nickel y Jackman (1991} rechazaban el modelo como «exce-
sivamente simple» y «patentemente falso».

Los resultados que obtienen estos modelos en términos de salarios y
empleo midiendo las diferencias salariales entre empresas sindicadas y no sin-
dicadas, bajo la premisa necesaria de un poder sindical que fuerce a esos
incrementos, los podemos resumir en los siguientes:

a) Todos ellos estiman diferencias salariales positivas por la sindicacion
(union wage differential) resultado del poder sindical como medio de apropiarse
de una parte del excedente empresarial’. Sin embargo existe una amplia dis-
persion en el alcance de esta ganancia: las estimactones medias para Gran
Bretana oscilan entre un 3 y un 19%, y para EE.UU., entre un 12 y un 20%°®.
Asimismo, se observan importantes diferencias entre sectores, empresas, pro-
ductos, e incluso entre razas y sexos”.

sus salarios o 4 reincorporarse a su trabajo se quintuplicd... En 1980, uno de cada 20 trabajado-
res que vold por un sindicato fue despedido».

% El mismo esquema cabe aplicarse al propio hecho de la creacion del sindicato: en cuanto
que el coste de su creacion excede a los beneficios inmediatos que puede conseguir. Esto le lleva
alfirmar a Booth (1995) que «la teorfa econdmica de los sindicatos tiene poco que decir sobre
la formacion y crecimiento de los sindicatos» (79).

’ Asi es definido por los propios modelos y ello viene a explicar que esas diferencias salaria-
les varian por sectores, pues no todos tienen los mismos niveles de excedente.

8 Sintesis de las estimaciones realizadas pueden encontrarse en Blanchflower {1984), Lewis
(1986) v Booth (1995).

Son especialmente lamativos los resultados referentes a cuestiones de raza: en un estudio
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Booth (1995), a partir de los estudios de Stewart (1990) realiza una serie
de precisiones sobre este tipo de estimaciones: 1) si bien como media se apre-
cia una correlacion positiva, sin embargo, en cilculos desagregados, la exis-
tencia de sindicatos no siempre esta asociada con diferenciales positivos de
salarios; y 2) la estructura de la negociacion colectiva es un elemento deter-
minante del tipo de diferencial salarial.

b) Impacto negativo sobre el bienestar social. Se aprecia en la medida que
estos modelos estiman que la existencia del diferencial fuerza al desplaza-
miento de trabajadores del sector sindicado al no sindicado provocando una
disminucion de salarios en este sector. Una estimacion de este tipo presupone
a su vez el efecto negativo de variaciones de los salarios sobre el empleo.

¢) Efectos negativos sobre la eficiencia: la pérdida de eficiencia deriva de
la restriccion que tiene la empresa en el ejercicio de su actividad de direccion
y depende de 1a elasticidad de sustitucién de capital por trabajo, estimandose
un desincentivo a la inversion en capital. Freeman y Medoft (1979 y 1984)
proporcionan una visién alternativa destacando las «dos caras» del sindica-
lismo: si bien, por una parte genera ineficiencia, por otra, puede incrementar
la eficiencia de la empresa en cuanto que los sindicatos le proporcionan infor-
macion y le revelan preferencias, lo que proporciona un incentivo a la inver-
s16n en formacion sobre todo especitica.

d) Impacto negativo sobre la productividad: ha sido evidente para
EE.UU.,, sin embargo, este dato ha sido de signo contrario para Gran Bretana
en los anos ochenta, si bien en este caso habria que tener en cuenta los pro-
cesos de ajuste de empleo particularmente en la industria manufacturera’®,

¢) Otros efectos estudiados: efecto sobre la inversion: en el caso de
EE.UU. se evidencia un efecto negativo, sin embargo, en la experiencia bri-
tanica el efecto es mas ambiguo; y, efecto negativo sobre la tasa de beneficio
de las empresas, forzando a trasladar parte de los incrementos de producti-
vidad a salarios. En todo caso, es un resultado unanime los efectos sobre redis-
tribucién de renta desde una perspectiva macroecondmica.

Junto a los efectos sobre los salarios —eje principal de los trabajos sobre
los efectos econdmicos de los sindicatos— el otro gran tema de estudio debe-
ria haber sido los efectos sobre el empleo, si bien en este caso, los estudios
empiricos son muy escasos!! y contradictorios entre si'?,

realizado para ¢l periodo 1967-75, se afirma que los hombres negros tienden a ganar mis por
estar sindicados, que otros grupos raciales o sexuales (Parsley, 1980).

¥ La controversia sobre la causa del incremento de la producuwdad en Gran Bretana en los
anos ochenta ha sido muy amplia, y el Gnico dato cierto es que en términos relativos aumento
mis la productividad en los sectores con mayor nivel de sindicacién, sin poder distinguir las can
sas concretas ni el posible efecto de la legislacion antisindical levada a cabo en la década.

! Como acertadamente explica Booth (1995), «esto puede ser resultado en parte de la (erré-
nea) opinion de que los efectos sobre el empleo pueden ser calenlados simplemente como el pro-
dllLtO dc la elasticidad de la demanda de trabajo y el diferencial del salario sindicado» (p. 218).

? Mientras que Leonard 91990) los estima en un 4% (cifra similar a otros estudios), sin embar-
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En la altima década, los estudios sobre sindicatos se han extendido a los
modelos de negociacidn colectiva (monopolio bilateral), una vez que ya han
admitido que es el sistema usual es la negociacion de salarios. En este supues-
to ya no se parte de una posible situacion de monopolio de oferta por parte
del sindicato, sino que se tiene en cuenta el proceso de negociacion y, por
tanto, el «trade-off> entre las partes. El desarrollo de este tipo de modelos se
ha debido a la confluencia de una serie de factores. Por una parte, el claro
predominio en Europa de la negociacion colectiva—incluso de la concerta-
cion con participacion del Estado— y la dificil —por no decir imposible—
traslacion de las conclusiones que proporcionaban los modelos tedricos antes
apuntados. Pero, por otra parte, no es ajeno a esta preocupacion el hecho de
la significativa reduccion de la densidad sindical en los paises mas desarro-
llados, en buena medida inducida y provocada por la propia legislacion fle-
xibilizadora.

A partir de los modelos desarrollados de negociacion colectiva (Layard,
Nickell y Jackman, 1993) dos son las principales notas que quiero destacar:

a) Nos enfrentamos a supuestos tedricos altamente abstractos que miden
el efecto de la negociacion colectiva en relacién con una hipotética situacion
€N que no existiera negociacion. Si bien desde un punto de vista estricta-
mente metodologico subrayan que las posibles criticas, discrepancias de datos
o supuestos hipotéticos no verificados deberian ser refutados mediante una
probabilistica diferente, sin embargo, resultan evidentes una serie de criticas
sobre los supuestos sobre los que se construyen:

1. Es presupuesto basico en todas ellas que los agentes firmantes (sindi-
catos y empresas) tienen los mismos «costes de oportunidad» en caso de fra-
caso de la negociacion; esto es, ambos desean llegar a acuerdos puesto que
si no es asi, ambos perderian y esta pérdida sera de la misma magnitud en
ambos casos. Por otra parte, nadie tiene otras fuentes de ingresos en caso de
desacuerdo e incluso, la empresa no participa en la carga del seguro de
desempleo del trabajador.

2. Las decisiones de empleo nunca son objeto de la negociacion, sino que
forman parte de la facultad de la empresa'®. En este sentido hay que hacer
notar que en EE.UU. es muy alto el porcentaje de personas que son despedi-
das y, en muy poco tiempo son nuevamente reempleadas por la empresa.

3. El profundo vacio de consideraciones historicas e imstitucionales. En
todos los modelos no se hace referencia alguna al papel de las instituciones

go, Boal y Pencavel {1994) concluyen que no es significativo el diferencial de empleo entre sec-
tor sindicado v no sindicado. Blanchflower, Millward y Oswald (1991) concluyen que ¢l empleo
crece un 3% menos en empresas sindicadas; mientras que Machin v Wadhwani (1991) sufieren
que esta estimacion es excesiva {citado en Booth, 1995, p. 219).

13 Algunos autores como McDonald y Solow (1985) hacen referencia a un pacto implicito
sobre el empleo, cencretadas en forma vaga en torno ala relacién capital-trabajo, el esfuerzo de
trabajo o incluso, fa indemnizacién por despido (Booth, 1993),
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en cada pais, o al contexto historico en que los agentes han desarrollado sus
actuaciones; esto es, los agentes que intervienen en la negociacion parten de
una situacion determinada por su relacion con la empresay, no sélo con idén-
tico coste de oportunidad en caso de no llegar a acuerdo sino en igualdad de
condiciones en el comienzo de la negociacion.

La conclusion de estos planteamientos es el predominio actual de dos
tipos de hipotesis de negociacion: la hipdtesis axiomatica, que es estaticay
concluye en un equilibrio de Nash y la teoria de juegos (Rubinstein, 1982;
Sutton, 1986). De forma complementaria, se ha elaborado la teoria de los tra-
bajadores internos y externos, que para algunos autores es una variante de la
teoria de los sindicatos que parte de que algunos costes de la rotacién labo-
ral crean «rentas econdmicas» y poder de mercado para los actuales trabaja-
dores de la empresa por lo que pueden conseguir alzas salariales sin perder el
empleo {Lindbeck y Snower, 1984, 1988) 14,

b) El grado de centralizacion de la negociacion. Se subraya que la nego-
€iacion se encamina-hacia un nivel de plania o-empresa; sin embargo, la expe-
riencia de paises como Suecia y Austria con un alto grado de centralizacion
y un hajo nivel de paro han provocado que tengan que explicar los motivos
para ello y reconocen que la causa de su bajo mivel de paro radica en la cen-
tralizacién de su negociacion colectiva: bajo un sistema descentralizado, los
negociadores toman el nivel de oportunidades de empleo en el pais como
dado, por lo que ignoran los efectos que puedan tener sus decisiones sobre
otros trabajadores; mientras que en un modelo centralizado, con una alta
cobertura sindical, los sindicatos no estaran motivados a forzar los salarios al
alza.

La conclusion que se extrae a partir de este analisis de los modelos desa-
rrollados por Ia teoria econdomica para explicar el proceso de fijacion de sala-
rios es la dificultad de prediccion de los modelos y de insercion de todas las
variables propias de los comportamientos sociales en unas clasificaciones pre-
establecidas. Pero es mas, en buena medida estos modelos pretenden man-
tener unas conclusiones ya obtenidas en los originarios modelos sobre sindi-
catos, extendiéndolos a los campos de negociacion propios de los paises euro-
peos.

En suma, el estudio en profundidad de estos modelos nos hace recordar
tas reflexiones que vertia Solow en unas conferencias recogidas en su libro El
mercado de trabajo como institucion social, en que reconoce las peculiaridades del
mercado de trabajo, la pervivencia de «valores» y de «normas de justicia» en
este mercado y el papel que juegan las instituciones sociales. Como reciente-

1 Lindbeck (1994) subraya que esta teoria «al explicar la procedencia del poder de merea-

do de los sindicatos, contribuye a llenar una laguna analitica de los modelos de sindicatos, inde-
; Y alag e S, 1K

pendicntemente de que sean modelos de sindicatos monopolisticos o modelos de negociacion»

{p.45).
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mente también reconocia Richard Freeman (1995}, «los economistas no han
tenido una gran pericia como adivinos en las cuestiones laborales».

2. Modelos y tendencias de negociacion colectiva
2.1, Modelos de negociacion colectiva en Furopa

La negociacion colectiva juega diferentes papeles en cada uno de los pai-
ses europeos. Si bien su funcion principal es la fijacion de unas condiciones
de trabajo, esta funcion se encuentra fuertemente influida en cada pais por
condicionamientos inherentes a la idiosincrasia social, historica y economi-
ca de cada sociedad. No nos vamos a encontrar, pues, con un tnico modelo
de negociacion colectiva que pueda servir de marco al cual se vayan adap-
tando los agentes sociales y las instituciones de cada pais.

Como mostraba un reciente informe de la OCDE (1994}, conviven tres
sistemnas complementarios de negociacion colectiva:

1. Concertacion o marco nacional de negociacion: predominante en Bél-
gica, Paises Bajos y Portugal (en menor medida, en Espana, donde no ha vuel-
to a darse desde 1987).

2. Marco sectorial: con fuerte tradicién en Austria, Alemania, Paises Bajos
¥y Suiza.

3. Nivel de empresa o de planta: mayoritario en Canada, EE.UU. y Gran
Bretana.

Estos tres marcos se entrelazan entre si en la mayor parte de los paises, si
bien existen casos extremos, como es el caso de Austria en que la ley solo per-
mite la negociacién de sector (propiciado por el fuerte peso que tienen las
organizaciones empresariales); y los casos de EE.UU. y Gran Bretana en que
la fey fomenta la negociacion en empresas'®.

Las caracteristicas que presenta la negociacion en cada pais recalcan la
singularidad de las peculiaridades propias [Cuadro 1]. En general, como es
16gico, el grado de coordinacion en la negociacion depende directamente
del peso de los agentes sociales; estd, pues, estrechamente ligado a la densi-
dad sindical y a la organizacion de las asociaciones empresariales. Mayor inte-
rés presentan las singularidades de los modelos de negociacién en dos aspec-
tos:

a) el grado de extension de los convenios: asi podemos comprobar cémo
es frecuente la extension en Francia, Bélgica, Austria y Portugal; mientras que
es minima o inexistente en Gran Bretana, Japon, EE.UU., Noruega, Sueciay

15 Resulta especialmente llamativo el proceso seguido en Gran Bretana, donde la legislacién ha
forzado la descentralizacion a nivel de planta, de modo que [a negociacion colectiva ya no cubre
mis que al 50%, una proporcidn més baja que en los afios cuarenta (Garcia Laso, A., 1996).
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Cuadro 1. Negociacion Colectiva en Furopa

Densidad Tasa de Tipo de Capacidad de

sindical cobertura negociacion aplicacion
Alemania 32 90 sectorial (regional) alta
Austria 46 93 seciorial alta
Bélgica 51 90 3 niveles. sectorial (reg) limitada
Espana 11 68 3 niveles. sectorial limitada
Finlandia 72 95 nacional alta
Francia 10 92 sectorial (reg) exiension limitada
Gran Bretana 39 47 empresa nula
Noruega 56 75 nacional alta
Pafses Bajos 26 71 sectorial limitada
Portugal 32 79 nacional y sectorial limitada
EEUU. 16 18 empresa nula
Japén 25 23 erpresa. explicito alta
Suecia 83 83 nacional. sectorial limitacla

Fuente: OCDE, Elaboracion propia.

Canada. Alemania, Espania y Paises Bajos presentan un limitado grado de
extension de los convenios.

b) negociacion colectiva por sectores: esta en directa relacion con el grado
de sindicalizacién. Destaca en toda Europa la negociacion en sectores tradi-
cionales como transporte e industria manufacturera y resulta especialmente
comun a todos los paises el crecimiento en la sindicacion, y por ende en la
negociacion sectorial, en el sector publico (si bien subsisten limites en algunos
paises, especialmente en la aplicacion de ajustes salariales),

2.2, Tendencias de la negociacion

La negociacién colectiva constituye —y va 4 constituir en nuestro futuro
mis proximo— el principal eje de debate en el proceso de flexibilizacion de
las relaciones laborales en toda Europa. Nuevamente ha sido Gran Bretana
el pais que ha iniciado los movimientos precisos que alertan esta tendencia.
Como ya hemos comentado, la «regulacion flexibilizadora» britanica ha for-
zado a la negociacién por empresa, pero —lo que es mas importante— en
los ultimos anos se ha iniciado un proceso de deslegitimacion de los sindica-
tos en la negociacion colectiva en la empresa atribuyendo la legislacion a la
emé)resa fa posibilidad de tal deslegitimacion e una «vuelta de tuerca» mas al
poder de los sindicatos en el marco de relaciones laborales britanico.

El proceso britdnico esta inserto en un contexto de reduccion del nivel
de afiliacion sindical (st bien éste permanece en los Gltimos afios estabiliza-
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do en torno a los niveles anteriores al fuerte alza de los anos 70). Metcalf ha
calculado que Ia legisiacion antisindical aprobada en los ochenta ha sido la
causante de una cuarta parte de la reduccion total de afiliados y al menos un
tercio de la militancia sindical'.

Pero aparte del caso britanico, la pregunta que tenemos que responder
es st la tendencia de la negociacion colectiva en Europa ha sido homogénea;
esto es, si bien ya hemos comprobado que no existe un unico modelo de
negociacion en Europa o en la OCDE, tenemos que analizar si han existido
unas paitas comunes que permitan concluir la plasmacion de unas tenden-
cias comunes. El estudio de estas tendencias lo vamos a efectuar a partir de
cuatro indicadores: densidad sindical; cobertura de la sindicacion; descen-
tralizacion negociativa; y papel de los érganos de representacion.

L. Evolucion de la densidad sindical. Es el principal aspecto que subrayan
algunos autores al caracterizar los cambios en el marco de relaciones labora-
les acaecidos en la década de los ochenta en los paises europeos. Influencia-
dos directamente por los modelos econémicos de trabajo sindicado que antes
hemos comentado, asi como por la comparacion con el modelo de relacio-
nes laborales estadounidense, entienden excesiva la influencia sindical en los
mercados europeos si bien los procesos de flexibilizacion laboral han provo-
cado una disminucién generalizada en su influencia.

Una comprobacion empirica sobre la evolucion de la densidad sindical
—necesaria para realizar cualquier tipo de afirmacion al respecto— nos pro-
porciona unas conclusiones bastante distantes de la linealidad que aventura la
teoria expuesta. La densidad media sindical en la OCDE ha pasado del 42%
en 1970, al 46% en 1980y al 39% en 1990. Se puede comprobar que la reduc-
cion no ha sido tan importante, si bien si ha sido generalizada en todos los
paises. Su analisis por paises nos permite comprobar la fuerte heterogenei-
dad en el peso de los sindicatos —medido por la tasa de afiliacion sindical—
en Europa: en todos ellos se aprecia una fase expansiva en los 70 y una con-
tractiva en los 80 volviendo en general a los niveles de los 70 (Alemania y Gran
Bretana), con excepciones al alza en los paises nordicos {(Dinamarca, Finlan-
dia, Noruega y Suecia) y a la baja en algunos paises del sur (Francia, Portu-
gal y Espana) [Cuadro 2]. En todo caso, las causas de la diferente evolucion
de las tasas de densidad sindical son muy heterogéneas y es extremadamente
dificultoso extraer conclusiones unidimensionales al respecto’”.

Podemos apreciar que no puede extraerse una relacion univoca en la evo-
lucion de las tasas de sindicacion y mucho menos si ponemos en relacion estas

Y The Economist, 14 de septiembre de 1996,

"7 Un andlisis en profundidad de la evolucién de la densidad sindical en Ya OCDE se observa
en OCDE (1991), donde se concluye que «este fendmeno no puede explicarse mds que en parte
en funcién de las estructuras o de las experiencia econdmicas, lo cual deja la puerta abierta a
explicaciones basadas en la politica de los gobiernos, en las actitudes de los empresarios y de tos
trabajadores y en los factores institucionales y organizativos» {p. 259).
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Cuadro 2;:  Fvolucion tasas densidad sindical

1970 1980} 1994
Alemania 33,0 35,6 32,9
Austria 62,2 56,2 46,2
Béigica 45,5 55,9 51,2
Dinamarca 60,0 76,0 71,4
Espana 274 25,0 11,0
Finlandia 51,4 69,8 72,0
Francia 223 17,5 9.8
Grecia 35,8 36,7 34,1
Irlanda 53,1 57,0 49,7
[talia 36,3 49.3 398
Luxemburgo 46,8 52,2 49,7
Paises Bajos 38,0 35,3 25,5
Noruega 51,4 56,9 56,0
Portugal 60,8 60,7 31,8
Reino Unido 448 50,4 39,1
Suecia 67,7 79,7 82,5

Fuente: QCDE, Perspectivas de Empleo.

tasas con la respectiva evolucion en cada pais de los indicadores de empleo
o de salarios o la propia estructura productiva. Si relacionamos la tasa de
empleo y la tasa de sindicacién, observamos que en los anos 70 las disminu-
ciones de empleo estan acompanadas de aumentos de afiliacion en Suecia,
Alemania, Italia y Gran Bretana, pero en los anos 80, en todos los paises los
aumentos en las tasas de desempleo se asocian con disminuciones en la tasa
de sindicalizacion. El resultado parece ser, que en cierta medida, los aumen-
tos en la tasa de desempleo afectan negativamente a la sindicalizacion, pero
niegan que la sindicalizacién afecte negativamente al empleo®.

Asimismo, junto a esta variedad en el peso de los sindicatos en cada pais,
tenemos que apreciar que en los paises europeos los sindicatos juegan tam-
bién un papel «politico» en cuanto que participan en numerosas institucio-
nes como organo de consulta. Este papel se ha mantenido, con la excepcion
de Gran Bretana, en que expresamente se ha legislado en contra.

Por altimo podemos plantearnos una reflexion: ¢la negociacion colecti-
va es un incentivo a la sindicacion?; es decir, si la propia configuracion euro-
pea de negociacién colectiva supone un estimulo a la sindicacién de los tra-
bajadores. La generalizacion de los resultados de la negociacién (extension
de convenios) es practica habitual en todos los paises, con lo que los benefi-
ciarios de los logros conseguidos a traves de la negociaciéon no son solo los

13 Un buen andlisis de estas interrelaciones desde un punto de vista comparado lo encontra-
mos en el informe elaborado por Fernando Mora (1993},
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trabajadores sindicados sino todos los trabajadores afectados por el convenio
{en contra de los supuestos de la teoria econdmica sobre negociacion colec-
tiva ya comentados), con lo que puede afirmarse que la extension de conve-
nios reduce los incentivos a la afiliacién sindical de los trabajadores. Este
hecho parece comprobado en la medida en que la tasa media de negocia-
cién es un 30% superior que la de sindicacion (68% frente a 38%).

2. Cambios en la cobertura de 1a negociacion colectiva. Fl segundo de los «topi-
cos» sobre las tendencias «generalizadas» en la evolucion de la negociacion
colectiva en Europa hace referencia a una disminucion en la cobertura de la
negociacion en los anos 80. En e] [Cuadro 1] observamos que la tasa de cober-
tura es alta (la media estd en el 68% y viene a coindicir con la espanola). Las
conclusiones que se extraen del estudio por paises, a partir de los datos de la
OCDE nos permite exponer unas conclusiones al respecto:

a) Los datos no confirman esta disminucion: en el marco de la OCDE
solo se aprecia en EE.UU., Japon, Paises Bajos y Gran Bretana. Es decir, si
atendemos s0lo a los paises europeos, el caso mas claro sélo se da en Gran
Bretana, donde el marco legislativo antisindical ha sido expreso (pues en los
Paises Bajos el nivel de negociacion es muy alto).

b) La tendencia es que disminuye la cobertura en aquellos paises donde
el marco de negociacion predominante es ¢l de empresas y no el de sector.
Asimismo, si se aprecia una correlacion positiva entre nivel de sindicacion y
grado de cobertura de la negociacion,

¢) En todo caso, se comprueba que la causa principal de los cambios en la
cobertura de la negociacion son los cambios en el marco institucional y juri-
dico. Fsta conclusion que se extrae de la experiencia de los paises europeos
en los anos 80 es de especial importancia para el caso espanol tras la reforma
de 1994,

3. Descantralizacion negociativa. Se da a entender que la negociacion colec-
tiva tiende hacia una mayor descentralizacion y liega a su maximo en el nivel
de planta. En este sentido tenemos que realizar una serie de consideraciones:

a) Ciertamente, es generalizado en todos los paises el interés de las con-
federaciones o asociaciones de empresarios en conseguir el maximo nivel de
descentralizacion. En todos los paises los informes de estas asociaciones han
ido dirigidos en este objetivo.

b) La consecucién de este logro ha sido evidente en el ambito de [a
OCDE en EE.UU., Gran Bretafia, Suecia y Nueva Zelanda. En el ambito euro-
peo, en Suecia a pesar de ser evidente el proceso, es atn escaso, no asi en el
caso britanico donde la legislacion ha incentivado la negociacion por empre-
sas (es decir, la regulacion ha tendido a la flexibilizacion de la negociacién
por plantas).

¢) En la mayoria de los paises se ha mantenido la negociacion por secto-
res. Si establecemos un cociente entre negociacién por sectores y por plan-
tas, éste es de casi b en Espana y Paises Bajos y hasta 2,5 en Franaia. En todo
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caso, el informe de la OCDE concluye que «no existen datos que confirmen
la hipotesis de la descentralizacién general»'?.

¢) Es apreciable un aumento del interés en el «nodelo japonés» de rela-
ciones laborales; esto es, existencia de un Gnico sindicato por empresa y plan-
ta de caracter independiente.

4. Papel de los organos de representacion. En los Informes de Ja OCDE se com-
prueba que los derechos de representacion de trabajadores son mucho mas
limitados en los paises del sur de Europa, Gran Bretana, Irlanda, Suizay
EE.UU. y suelen establecerse en convenios colectivos. En general su papel es
de caracter limitado, pero la tendencia seguida en esta década ha sido con-
tradictoria: ha aumentado su importancia en paises como Francia o Alema-
nia; y ha disminuido en Bélgica, Dinamarca, Portugal y Gran Bretana.

Como conclusion podemos afirmar que no existe un inico modelo de
relaciones laborales en Furopa ni siquiera unas mismas tendencias. Ambos
se encuentran directamente ligados a los propios sistemas legales y dirigidos
por tanto por las orientaciones politicas que en ellos han sido mayoritarias®.
En todo caso, se aprecia una orientacion politica dirgida contra el papel de
la negociacion colectiva y mas en concereto con el papel de los sindicatos guia-
da por el marco tedrico expuesto en el apartado anterior —con las objecio-
nes reseiadas— que ha llevado al cuestionamiento del modelo y hacia una
visiOn «pesimista» con respecto a su futuro, sobre todo a partir de la expe-
riencia britanica {con modelo en EE.UU.). Pero frente a este «pesimismo»
la evidencia empirica aqui demostrada, asi como la propia experiencia his-
torica abren nuevos caminos, «algo diferente» en palabras de Freeman?!, y
que puede plasmarse en el «new ynionism» britanico.

2.3, Elpeculiar caso de Gran Bretania

Sin animo de una exposicion mas exhaustiva sobre esta realidad y que ya
hemos apuntado en otros trabajosﬂg, la peculiaridad del proceso seguido en
Gran Bretana con respecto al resto de paises europeos deriva fundamental-
mente de la legislacién especificamente «antisindical» aprobada desde la lle-
gada del gobierno conservador en 1979 hasta la actualidad. EI modelo esta-
blecido ha tenido como objetivo tinico €] desmantelamiento del modelo ante-
rior —comun por otra parte al resto de paises europeos, si bien con un

9 OCDE, 1994, ibid. p. 434,

¥ La OCDE utiliza un indicador de rigor de normas laborales que nos permite medir el grado
de {lexibilidad de cada mercado de trabajo, esto es, los electos de los aspectos institucionales: este
indicc oscila entre el 0 de Gran Bretana y los indices de 6 de Francia y Alemania o superiores a 6
de Espafia {7}, ltalia (7) y Grecia(8).

2 Thid. (1995, p. 360.

2 Garcia Laso, A. (1996},
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«poder sindical» mas acentuado por la alta densidad sindical— y su tendencia
ha provocado una dificil clasificacién en los modelos de relaciones laborales
desarrollados en los afios ochenta®,

La «re-regulacion» (Edwards, 1995) creada en estos anos en el marco teo-
rico de Ja flexibilidad laboral ha seguido unas lineas muy definidas en el ambi-
to de la negociacion y de los formas de actuacion de los agentes sociales, en
concreto los sindicatos. Los aspectos més importantes que han sido reforma-
dos los podemos resumir, de forma somera en los siguientes puntos:

a) Eliminacién de las inmunidades de los sindicatos conseguidas desde
comienzos de siglos (1904) v que se ampliaban a la inmunidad respecto de
los danos causados por las acciones huelguisticas.

b) Eliminacién de las clatsuslas «closed shop» que seguian vigentes y que
en buena parte eran apoyadas por los propios empresarios como salvaguar-
dia de la «paz social» en la empresa.

c) Exhaustiva legislacion sobre huelgas y en concreto sobre piquetes, legis-
lando sobre la obligatoriedad de votaciones secretas en la empresa para su
adopci6n y concrecion de los medios humanos disponibles en el ejercicio de
la actividad de los piquetes.

d) Exigencia de democratizacion interna de los sindicatos, forzando cam-
bios en las direcciones sindicales en aras a una mayor colaboracion y elimi-
nacion de la conflictividad.

e) En altima instancia se ha provocado la deslegitimacion de los sindicatos
en la negociacion colectiva, forzando a la negociacion por empresas o plantas
y limitando la extension de ésta.

Como ya hemos indicado esta legislacion es singular en el marco de las
relaciones laborales en Europay obedecen a una expresa politica en tal sen-
tido que ha dado lugar a un modelo singular, en que los sindicatos mantie-
nen un importante papel institucional, pero del que se pretende eliminar
—si bien sus resultados finales son discutidos (Belzer,1995)— su capacidad
negociadora.

3. Negociacion colectiva en Espana

La reforma del ET de 1994 concede especial énfasis al papel que juega la
negociacion colectiva en las relaciones laborales, como principal instrumen-
to regulador de las condiciones de trabajo. El marco general que expresa-
mente reconoce el legislador es «<ampliar los margenes de actuacion de la
negociacion colectiva», reforzar la autonomia de las partes, con el fin de que
se amplie el margen de actuacion de éstas a esferas antes acotadas por las nor-
mas. De este modo se amplian los campos de negociacion, sustituyendo en

# CROUCH (1944),
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éstos la normativa por el acuerdo, manteniendo en algunos casos unos mini-
mos asi como el control judicial final de los acuerdos.

Comprobamos, por tanto, como el poder de negociacion es el elemento
central d}z: la reforma, del mismo modo que lo ha sido —y continiia siéndo-
lo— en buena parte de paises europeos en especial en los anios ochenta tal y
como hemos comprobado en el apartado anterior?®, Pero tenemos que incar-
dinar este nuevo paso de la reforma laboral en el contexto en el que se ha
dado, esto es, una vez que la flexibilidad normativa iniciada en 1984, —«fle-
xibilidad de entrada»— ha alcanzado «los limites de su desarrollo positivo»,
como en un tono eufemistico enuncia el Documento que remitio el Gobier-
no al CES (p. 23). En este texto el legislador reconoce la dualidad generada
en el mercado de trabajo {«efectos indeseados que el esquema anterior acab6
consolidando», p. 25), si bien se reafirma en sus efectos positivos («dificil-
mente puede ponerse en cuestion el acierto de la reforma de 1984», p. 15).

Por todo ello, esta reforma «global, equilibrada y en profundidad» (p.
10, se tiene que estudiar indefectiblemente en ese contexto de un continuum
con la sitnacion anterior pero centrando ahora su objetivo en el marco de la
negociacién colectiva, que ciertamente adolece de defectos, pero sobre la
que en los Gltimos anos —coincidiendo con los anos de crisis economica—
se han vertido las principales criticas sobre el funcionamiento del mercado
de trabajo®. Queremos resaltar que esta situacién —como hemos compro-
bado— no se ha dado exclusivamente en nuestro pais, sino que es una ten-
dencia comun a la practica totalidad de los paises de nuestro entorno en los
altimos cinco anos.

No es nuestro objetivo realizar aqui un estudio pormenorizado del alcan-
ce de la reforma en materia de negociacion colectiva®®, sino eXponer some-
ramente las principales criticas que, desde planteamientos econdmicos, se
han subrayado sobre esta cuestién. En particular destacaremos tres aspectos:
1) cobertura y centralizacién; 2) contenido de la negociacién; y 3) la articu-
lacién de Ja negociacion.

** Fl tema de los conflictos de poder en ta negociacion colectiva ha sido un tema recurrente
por numerasos autores, distinguiendo los dos aspectos -——integrador y distributivo—. Una selecta
sintesis de las teorias sobre el tema v sus principales manifestaciones en los arios ochenta en espe-
cial en Gran Bretafia, la podemos encontrar en Martin (1992).

5 De estas criticas, a las que posterionmente haremos referencia, se hace eco también el Docu-
mento citade, afirmando con rotundidad que «la actual estructura de la negociacién colectiva
—con excesivas adherencias de los esquemas predemocriticos y autirquicos— no estd a la alu-
ra de las exigencias economicas actuales» (p. 54},

% Existe numerosa bibliografia desde la doctrina laboral sobre este tema. Quisiera destacar,
por coincidir plenamente en su andlisis, el articulo de Martinez Abascal, V-A. (1994), y en la misma
linea Borrajo {1994).
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3.1.  Coberturay centralizacion

La cobertura de la negociacién es alta y estin en torno al 80% de los asa-
lariados, cifra que como hemos visto es similar al resto de paises europeos
continentales. Sin embargo, su medicion presenta problemas, pues no es
coincidente con las cifras que utiliza la OCDE (68%) v si comprobamos los
datos por sectores también observamos problemas de medicién?’. Dado que
en la practica podemos comprobar que existen muy pocos campos no cubier-
tos por la negociacion podemos concluir que la cobertura es general, argu-
mento apoyado por la extension de convenios.

Cuadro 3:  Negociacidn colectiva

1990 1991 1992 1993 1994 1995

Convenios 4 7595 4.848 5.010 4.749 4,524 4138
Empresas (miles) 1.0379 1.0062 105651 10482 . 9404 861,1
Trabajadores (miles)  7.6239 7.821.8 79219 77371 73565 6.7283
% Cobertura 82,21 83,45 87,28 89,07 85,27 75,23
De empresa 3.254 3.474 6.627 3.374 3.197 2975
Trab. (miles) 11326  1.151,0 1.190,7 1.0457 986,6 911,6
% trab s/ total 14,85 14,71 15,03 13,51 13,41 13,54

Fuente: Boletin Estadisticas Laborales.

Atendiendo a su evolucion podemos comprobar que tanto el namero de
convenios como su cobertura se ha mantenido en el tiempo. A modo de
ejemplo, observando los datos de los altimos cinco anos apreciamos esta cir-
cunstancia [Cuadro 3]. Asimismo, se Subraya el escaso numero de trabajado—
res cubiertos por convenios de empresa (en torno al 15%), si bien el niimero
de convenios de empresa es elevaé)o de donde se extrae una de las principa-
les criticas al modelo que es su articulacién (bajo cociente convenio/ trabaja-
dores).

El aspecto mas cuestionado es sin duda la centralizacion de los convenios,
esto es, el claro predominio de convenios de sector y su extension a todas las
empresas del sector. En este punto se subraya que la centralizacion origina
una mala asignacion de recursos que provoca escasas diferencias entre empre-

7 En el sector servicios estd en torno al 60% de los asalariados del sector; pere en agricultu-
ra e industria el nimero de trabajadores cubtertos por la negociacién excede al de asalariados
del sector,
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sas independientemente de su situacién economica®, lo que genera desin-
centivos a la empresa.

En el marco de estas criticas nace la respuesta de la reforma al incre-
mentar el nimero de temas objeto de negociacién. La reforma en este campo
fue bien recibida por la patronal, si bien entiende que fue timida («la empre-
sa serfa el marco idéneo para su aplicacién») y sobre todo, presenta proble-
mas de aplicacion al mantenerse la vigencia general y automatica de los con-
venios hasta que sean sustituidos por uno nuevo®™.

3.2, Conienido de la negociacion

La objecion base es la pobreza de los contenidos de la negociacién. Esto es,
se reduce a incrementos salariales —fijados a nivel de sector— con escasos con-
tenidos sobre otros temas, en especial cuestiones organizativas y técnicas, La
reforma de 1994 abre estos contenidos a cuatro campos antes reglados por ley:

1) aspectos contractuales (duracion y prorrogas)

2) aspectos organizativos (tiempo de trabajo, horas extras, movilidad)

3) aspectos retributivos (complementos)

4) condiciones de trabajo.

El principal aspecto de rigidez observado en los contenidos de la nego-
ciacion colectiva es la rigidez salarial, que se aprecia en tres aspectos simulta-
neamente:

a) Derivado de la centralizacion de la negociacion, los aumentos salariales
son comunes a todas las empresas de un mismo sector, que se ven indiciados
anualmente, en su mayor parte con revision salarial por desviacion con res-
pecto a la inflacion prev1sta . En el Cuadro 4, observamos que los incre-
mentos salariales de convenios han superado —desde 1987— Ia tasa de infla-
cion anual. Por otra parte, la mayor parte de los trabajadores tienen asegu-
rada su revision salarial, si bien en la negociacion de 1994 se aprecia que solo
ha alcanzado al 60,6%.

b) Escasa sensibilidad de las variaciones salariales a las diferencias en pro-
ductividad y en resultados de las em oresas, con efectos negativos, por tanto,
sobre las tasas de paro y de inflacién”. Analizando los incrementos salariales

f“ Una exposicion de esta critica la encontramos en Garcia Perea, P. v Gomez, R.(1993),

* «Esto implica que la aplicacién de las medidas mas liberalizadoras de la reforma depende de
la decisién de los sindicatos, que son sus principales oponentes. En este marco, el poder de nega-
ciacion de las organizaciones sindicales es muy superior al de las empresas y pueden cambiar
moderacion salarial por la no aplicacién de la reforma, o aceptar una mayor flexibilidad laboral al
precio de obtener salarios mds altos» {Circulo de Fmpresarios, 1995, p. 9).

' La practica (otalidad de paises europeos han reformado en esta década el procedimiento
de indiciacion salarial, normalmente ligado a la inflacion pasada v no a la prevista.
M Jimeno, ). 1‘392)
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por tipos de empresas, si se ha apreciado una variacién en la evolucion de los
anos 40, al menos en lo referente a empresas con pérdidas.

Si bien esta adecuacion puede ser mayor, sin embargo, si ha sido apre-
ciable un fuerte aumento del abanico salarial en los afios 80 —y la tendencia
continiia en los 90—2. También se ha acentuado la escasa diferenciacion
salarial interterritorial que se situd en torno a un 13%*.

¢) La composicion de la masa salarial bruta refleja un fuerte componente
de las retribuciones garantizadas fijas, en detrimento de los variables orien-
tados a incentivar a los trabajadores (62% frente a 14%).

Cuadro 4

]988 1990 1994
A% salarial 6,38 8,33 3,88
A% conv. empresa 5,69 8,05 3.56
Empresas publicas 6,2 7.0 2,6
Empresas privadas 5,4 7.8 3.3
Con heneficios 4,6 7.5 3.4
Con pérdidas 7.6 7.3 2,1
<b00 trab. - 10,1 3,2
>500 trab. - 9,2 3,0
Abanico salarial 341 3,68 4,43
% traba. con rev. sal. 85,6 91,6 60,6

Fuente: MTSS y Ministerio de Economia y Hacienda,

3.3, Articulacion de la negociacion

Este es quizas el aspecto mas grave que presenta la negociaadn pues es
evidente la falta de articulacion y excesiva atomizacion de los convenios, con
un elevado peso de convenios inferiores, de dmbito provincial que no res-

% Uin andlisis de la evalucién salarial en la década de los ochenta y, en especial, del fuerte
aumento de fa dispersion salarial en el segundo quinquenio de la década, en Garcia Laso, A
(1992).

# Sin embargo, los datos mucstran que la diferenciacion salarial interregional presenta unos
indices similares a otros paises europeos. En el supuesto contrario se sitdan EEUU., Japon o Cana-
da. A pesar de ello es uno de los puntos que subraya el Documento que envié el Gobierno al CES.
En el mismo sentido critico, Lorences, Fernandez y Rodriguez (1994) concluyen que «el actual
sistema de negociacion colectiva favorece el desarrollo de factores que dificultan la movilidad
territorial de la mano de obra v, por tanto, el funcionamiento eficiente del mercado de trabajo».
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ponden a la realidad productiva del pais. Este va a constituir el principal foco
de conflictos en cuanto que los empresarios tenderan a una negociacion a
nivel de empresa, mientras que los sindicatos forzaran articular los convenios
inferiores, provinciales y de empresa, al estatal, permaneciendo los de caréc-
ter territorial con unos contenidos de «enriquecimiento» del nacional.

Conclusiones

Los modelos que la teoria econdmica ha elaborado sobre la negociacién
colectiva y la intervencion de los sindicatos inciden en los efectos negativos
sobre el empleo, via incrementos salariales. A partir de los supuestos de que
parten y del modelo econdmico general en que formalizan sus teorias la
negociacion salarial, como mecanismo de intervencion sindical en la deter-
minacion salarial, constituye un elemento de rigidez en el mercado de tra-
bajo. Sin embargo, al estudiar desde un punto de vista econdmico el funcio-
namiento del mercado de trabajo, podemos comprobar los fallos que pre-
sentan los supuestos de que parten,

Asimismo, a partir del estudio de los modelos de negociacién colectiva
en Europa podemos comprobar que nuestro modelo en sus lineas generales
no presenta una excepcion al comportamiento general. No puede hablarse
de un modelo tipo de negociacién en Europa y a pesar de las afirmaciones
que normalmente se realizan acerca de tendencias a la descentralizacion
negociativa al ambito de empresa, podemos concluir que, salvo en el caso
inglés, no es una tendencia uniforme.

Por utlimo hemos analizado la ne%oaaaon colectiva en Espana a partir
de las principales criticas que sobre ella se han vertido, destacando en espe-
cial, la excesiva atomizacion en su estructura organizativa. En todo caso, el
proceso abierto como consecuencia de la reforma del ET de 1994 amplia una
gama de posibles intervenciones de la negociacion.

Si después de este estudio tuvieramos que realizar unas reflexiones sobre
el futuro del sindicalismo, las podriamos concretar en:

1) La estrategia sindical debe tender a asegurar el marco de ne 0ciacion
colectiva, en especial de sector. Dado el contexto teorico expuesto™ y el poli-
tico/institucional que se ha instalado en Gran Bretana y se pretende trasla-
dar a otros paises, podriamos decir que la negociacion colectiva constituye la
«iltima prenda~» que pueden dejarse perder los sindicatos. La negociacion
colectiva asegura no s6lo el mantenimiento de una mejora salarial y de con-

M Marco teérico que conduce a un pesimismo como el que subyace en articulos como el de
Freeman (1995) ya comentado y en el que reproduce una cita de Robert Reich (1993), ministro
de Trabajo de EE.UU., en gue afirma que «no estoy seguro que haya lugar para los sindicatos en
los puestos de trabajo del futuro»,
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diciones de trabajo, sino lo que es mas importante atn, el «poder politico»
de los sindicatos en Europa.

2) La afirmacién del papel de los sindicatos pasa por afianzar nuevas for-
mas de eiercer la accion sindical (el new unionism britanico) y que podemos
sintetizar en tres puntos:

a) Consolidar y afianzar el papel de los sindicatos en los érganos consul-
tivos o de decisién en los que forman parte. Para ello, deberian incidir en la
formacién de sus representantes no solo para el ejercicio de sus funciones
sino para asegurar un prestigio social v la credibilidad de sus propuestas,
como agentes que puedan favorecer la eficiencia de la economia del pais.

b) El sindicalismo europeo debe lograr marcos de actuacion en los nuevos
grupos emergentes en la economia, a través de la negociacién colectiva, ale-
jandose de medidas propias de los modelos insider/outsider ya comentados.
En particular estos nuevos grupos son: trabajadores a tiempo parcial o tem-
I)orales; autoempleo; funcionarios; y atencién a los parados y su relacion con

0s servicios de empleo.

En Gltima instancia, el sindicalismo europeo debe entender que su futuro
esta intimamente ligado al futuro de la negociacion colectiva (y viceversa).
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